





Endomarketing y Compromiso Organizacional de la Empresa Pacifico 
Trujillo SAC. Trujillo-2019 
Mg. Aldo Cotrina Villar  
(ORCID: 0000-0003-0425-9194) 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
Modelos y herramientas gerenciales  
 
 
TRUJILLO - PERÚ 
 2019 
 
ESCUELA DE POSGRADO 




TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE 
MAESTRA EN ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS - MBA 
 
AUTORA 

























Agradecer a Dios, por haberme acompañado 
a lo largo de la Maestría por ser siempre mi 
fortaleza. Y a la vez para los colaboradores 
que con su compromiso logran generar valor 





















A mis padres, quienes siempre me brindan 
su apoyo incondicional en las buenas y 
malas. 
Y a todas aquellas personas que de una u 
otra forma me brindó su gran apoyo y 





















































































A los Señores Miembros del Jurado de la Escuela de Posgrado de la Universidad César 
Vallejo, presento la Tesis titulada: “Endomarketing y Compromiso Organizacional de la 
Empresa Pacifico Trujillo SAC. Trujillo-2019”; en cumplimiento del Reglamento de Grados 
y Títulos de la Universidad César Vallejo; para obtener el grado de Maestro en 
Administración de Negocios – MBA. 
 
El documento consta de seis capítulos. El primer capítulo está relacionado con la 
introducción, donde se incluye la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación, hipótesis y objetivos. El 
segundo capítulo se refiere exclusivamente al método que incluye el diseño de investigación, 
variables, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, métodos de 
análisis de datos y los aspectos éticos. El tercer capítulo define todo parte de resultados y el 
cuarto el de discusión.  
El quinto capítulo está dedicado a las conclusiones del estudio y el sexto a las 
















Dedicatoria          ii 
Agradecimiento         iii 
Página del jurado         iv 
Declaratoria de autenticidad        v 
Presentación          vi 
Índice           vii 
Índice de Tablas         viii 
RESUMEN          ix 
ABSTRAC          x 
I. INTRODUCCIÓN        12 
II. MÉTODO         32 
2.1.  Tipo y diseño de investigación      32 
2.2.   Operacionalización de variables     33 
2.3.   Población, muestra, y muestreo     35 
2.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y  
Confiabilidad       38 
2.5.   Procedimiento       38 
2.6.   Método de análisis de datos      38 
2.7.   Aspectos éticos       38 
III. RESULTADOS        41 
IV. DISCUSIÓN        31 
V. CONCLUSIONES        57 
VI. RECOMENDACIONES       59 
REFERENCIAS        60 







ÍNDICE DE TABLAS 
 
Tabla 1  Nivel de Endomarketing percibido por los colaboradores de la empresa  
  Pacifico Trujillo SAC,Trujillo - 2019.                                                                   41 
 
Tabla 2  Nivel de las dimensiones del Endomarketing percibido por los   
              colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo - 2019.                42 
 
Tabla 3 Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa  
             Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019.                                           44 
 
Tabla 4  Nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa  
              Pacifico Trujillo SAC,Trujillo-2019 según sus  dimensiones.                           45 
 
Tabla 5  Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk del nivel de endomarketing y 
     nivel de compromiso organizacional de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
   Trujillo - 2019.                                                                     46 
 
Tabla 6: El endomarketing y su relación con el compromiso organizacional de los         
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo - 2019.                       47 
 
Tabla 7  La planificación y su relación con el compromiso organizacional de los   
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo, Trujillo - 2019..                           48 
 
Tabla 8  El involucramiento de la alta Dirección y su relación con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo,                     
Trujillo - 2019.                                                                     49 
 
Tabla 9  El alineamiento estratégico y su relación con el compromiso organizacional           
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019.            50 
 
Tabla 10 La definición de beneficios y su relación con el compromiso organizacional            
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo, Trujillo – 2019                     51 
 
Tabla 11  La definición de objetivos y su relación con el compromiso organizacional              














La investigación titulada “Endomarketing y compromiso organizacional de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC.Trujillo-2019” tuvo como objetivo determinar la relación del 
endomarketing con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 ;se tuvo como hipótesis de trabajo Ho: La relación entre 
el endormarketing y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC,Trujillo-2019,es directa y significativa, para contrastar ello se utilizó 
el diseño no experimental correlacional,los instrumentos de recolección de datos fueron dos 
cuestionarios, uno para cada variable de estudio, y se aplicó a una muestra de tipo censal, 
siendo un total de 48 colaboradores. 
 
Para el procesamiento de los datos se utilizó el programa SPSS versión 25, para el análisis 
de los datos se realizó de manera descriptiva e inferencial.Se utilizo la prueba de Shapiro 
Wilk y para su análisis la Rho de Spearman. Los resultados encontrados en la investigación 
son que el 58,33% de los colaboradores consideran que el endomarketing desarrollado en la 
empresa Pacifico Trujillo SAC es inadecuado, mientras que un 41,67% lo considera 
aceptable de igual manera el 62.50% presentan un bajo nivel de compromiso organizacional 
mientras que el 37,50 % es moderado. 
 
Se concluye que el endomarketing se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional que presentan los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo-2019 (Rho=0.705;p<0.05). Los resultados obtenidos indican que existe correlación 
directa y significativa entre las variables de estudio.  
 
Se recomienda enfatizar en la comunicación interna de manera horizontal,tener un plan de 
carrera o de ascenso que privilegie el esfuerzo individual y de equipo en base a los logros de 
los objetivos institucionales,valorar a los trabajadores premiando su desempeño de manera 
pública y en privado, como complemento de esto es necesario realizar periódicamente 
eventos de confraternidad y reuniones sociales en donde se refuercen los vínculos amicales. 
 




The research entitled “Endomarketing and organizational commitment of the company 
Pacifico Trujillo SAC.Trujillo-2019” aimed to determine the relationship of endomarketing 
with the organizational commitment of the employees of the company Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo 2019; it was used as a working hypothesis Ho: The relationship between 
endormarketing and the organizational commitment of the collaborators of the company 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019, is direct and significant, to contrast this, the non-
experimental correlational design was used, the data collection instruments were two 
questionnaires , one for each study variable, and was applied to a sample of census type, 
being a total of 48 collaborators. 
For the data processing, the SPSS version 25 program was used, for the analysis of the data 
it was performed in a descriptive and inferential way. The Shapiro Wilk test was used and 
for its analysis the Spearman Rho. The results found in the investigation are that 58.33% of 
the collaborators consider that the end-marketing developed in the company Pacifico Trujillo 
SAC is inadequate, while 41.67% consider it acceptable in the same way 62.50% present a 
low level of organizational commitment while 37.50% is moderate. 
It is concluded that endomarketing is significantly related to the organizational commitment 
presented by the employees of the company Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019 (Rho = 
0.705; p <0.05). The results obtained indicate that there is a direct and significant correlation 
between the study variables. 
It is recommended to emphasize internal communication horizontally, have a career or 
promotion plan that privileges individual and team effort based on the achievements of 
institutional objectives, value workers rewarding their performance publicly and privately , 
as a complement to this, it is necessary to periodically carry out fellowship events and social 
gatherings where friendly ties are reinforced. 
 
 






1.1 Realidad problemática 
 
  Actualmente, las organizaciones se están preocupando por mantener y fomentar 
acciones para un adecuado clima laboral, generando de esta manera que se valore 
considerablemente el activo más importante de la organización: los colaboradores. 
 
  Gracias a ello se puede apreciar que varios factores inciden directamente al desarrollo 
de las personas, sobre todo en su aspecto laboral. Es cierto que los clientes tienes exigencias 
cada vez mayores, lo cual obliga a las organizaciones a pensar en más acciones y/o 
estrategias que generen impacto. Sin embargo, la mayoría de empresas centran sus esfuerzos 
y recursos en retener y fidelizar al cliente, dejando de lado a sus colaboradores, ya que el 
pensamiento que aún no logran tener en cuenta es que el recurso humano es el pilar 
fundamental para que las actividades se desarrollen eficientemente. 
 
  Mientras tanto, Garay (2017) sostiene que el comportamiento de una persona en su 
lugar de trabajo no sólo obedece a sus actitudes personales, además influye la forma en que 
éste percibe su clima de trabajo. De ésta forma, se debe frecuentemente intervenir para 
mejorar y/o redireccionar el comportamiento de sus colaboradores, mejorar la calidad del 
trabajo, favoreciendo las relaciones interpersonales y desarrollar la eficacia de la 
organización. Asimismo, García (2016) afirma que, si hay una relación directa en la forma 
que muestran la imagen de la empresa con la satisfacción laboral que ellos sienten, y que es 
percibido gratamente hacia el cliente externo. Aseguran que es imposible que una empresa 
sea realmente exitosa, si los colaboradores no se encuentran motivados a poder contribuir 
con el cumplimiento de las metas y/o objetivos. 
 
  Es así que las organizaciones no sólo deben tratar de tener satisfechos y/o contentos 
a sus clientes externos, sino también a sus clientes internos: sus colaboradores. 
 
 A pesar de que las organizaciones son conscientes de que necesitan prevenir la fuga de 
talentos y que, por ello, deberían convertir en prioridad el mantener motivada y satisfecha a 
su fuerza laboral, son muy pocas las que dedican recursos a llevar a cabo una investigación 
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de mercado interno, la que les permitiría conocer a sus colaboradores y diseñar programas 
de acuerdo a sus intereses y necesidades, lo que impactaría positivamente en la fidelización 
de los mismos y por ende a su compromiso organizacional. 
 
 En tanto, es importante resaltar que el endomarketing, que se define como el conjunto 
de técnicas de mercadeo que se aplican al interior de una organización con la finalidad de 
lograr un impacto en la atención del cliente interno, el colaborador, de manera que se le 
fidelice e incremente su sentido de pertenencia con ella (Fuentes, 2012; FundaRSE, 2014; 
Valencia, 2012) y fortalezca el salario emocional de los colaboradores, cuyo objetivo es crear 
un compromiso mutuo entre colaborador y organización (J. Torres Consultores, 2012), 
 
 Para el éxito de la aplicación del endomarketing es importante resaltar que, como 
cualquier otra estrategia o iniciativa transversal a la organización, esta debe ser apoyada y 
liderada por la Alta Gerencia, ya que sin el apoyo de la Plana Gerencial cualquier iniciativa 
aislada de los jefes o gerentes de línea no tendrán éxito (Gil y Cristy, 2013; Kelen, Guerra y 
Menezes, 2013).En este sentido, si no existe una cultura y filosofía compartida en la 
organización hacia el cliente interno y externo, no es posible llevar a buen término un 
proceso de endomarketing(Bohnenberger, 2005).  
 
 Por lo tanto, es notorio que desatender al cliente interno representa un problema para la 
organización, pues impacta sobre su productividad y en la calidad de los servicios o 
productos que ofrece la organización (Martínez, 2013). Esto, finalmente, podría ocasionar 
una reducción en las ventas y la migración de clientes hacia la competencia. Es por ello que, 
el endomarketing podría contribuir a orientar los recursos limitados a programas realmente 
valorados por los colaboradores. Así, una correcta comprensión de las necesidades de sus 
empleados puede contribuir a que una organización desarrolle incentivos relacionados con 
dichas necesidades,ahorrando dinero que podría ser gastado en programas que ofrezcan lo 
mismo para todos y que,en última instancia, sus colaboradores no lo necesiten o valoren 
(Peru21, 2013).   
 
  Pacifico Trujillo SAC ubicada en la ciudad de Trujillo, forma parte de Editorial 
Grupo Pacifico, empresa con presencia a nivel nacional, dedicada a la comercialización de 
suscripciones para el sector empresarial, gubernamental y jurídico, además comercializa 
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libros y realiza eventos académicos; cuenta con 48 colaboradores en diversas áreas, teniendo 
su gran porcentaje de colaboradores en el área de Ventas. 
 
  Existe problemas de comunicación de campañas, estrategias de ventas, inoportuna 
retroalimentación de planes, las supervisiones en cuanto a avance de metas no es 
constante,insuficiente administración,los colaboradores sólo esperan cumplir con sus horas 
de trabajo y se siente una resistencia a proponer ideas o proyectos a fin de atraer nuevos 
clientes porque sienten que no serán tomados en cuenta. La empresa al no comprender la 
importancia de contar con colaboradores con sentido de pertenencia y comprometido con el 
quehacer diario, promueve al inconformismo, de esta manera incentivando a la mediocridad 
y mala atención de sus colaboradores hacia los clientes. Por lo tanto, la organización no 
alcanzará la productividad, los objetivos y metas proyectadas, de tal manera que la aplicación 
del endomarketing, será un puntal predominante para reaccionar frente a estos riesgos. 
 
  Por tal motivo, la presente investigación busca conocer, medir y relacionar las 
variables: Endomarketing y compromiso organizacional, ya que la información encontrada 
permitirá mejorar bajo el supuesto de que la Gerencia analice situación y logre tomar cartas 
en el asunto, a fin de sostener el compromiso del personal con la entidad para la mejora de 
la calidad de la atención a los clientes, aumento de productividad, un grato ambiente laboral 
y el cumplimiento de objetivos. 
  
1.2 Trabajos previos 
 
 1.2.1. Internacionales 
Araque, Sánchez, & Uribe (2017) en su investigación “Relación del Marketing 
interno entre el compromiso organizacional en centros de Desarrollo Tecnológicos de 
Colombia”, como objetivo tuvo identificar la relación entre el marketing interno y 
satisfacción laboral en los centros de desarrollo tecnológico de Colombia. El método de 
estudio que utilizaron según el material fue no experimental de enfoque correlacional, donde 
se utilizó un cuestionario de marketing interno de Bohenenberger y la escala de compromiso 
organizacional de Allen y Meyer con una muestra de 100 trabajadores.Se concluyó que el 
marketing interno no posee un adecuado desarrollo, se logra apreciar la falta de compromiso 
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con la entidad, concluyendo de esta manera que, a mayor aplicación de actividades para 
afianzar el marketing interno, se elevará la satisfacción laboral de los trabajadores. 
 
 Bailey et al. (2016) publicaron un estudio sobre el impacto del marketing interno en 
el sector servicios dentro de la industria bancaria. En una muestra 235 empleados en 
bancos de Arabia Saudita; se encontraron los siguientes hallazgos: El objetivo de la 
investigación era evaluar el impacto del marketing interno en la satisfacción laboral y 
compromiso organizacional, y examinar la sub dimensión de identificación entre el 
empleado y banco para enriquecer el estudio. El cuestionario consta de 26 ítems, y se utilizó 
el método de ecuaciones estructurales basado en covarianzas. Los resultados validaron la 
relación entre las variables de estudio, y se dio a conocer una relación indirecta entre el 
marketing interno y la identificación del empleado con el banco. Dentro de las 
recomendaciones, los autores sostienen que la adopción del enfoque del marketing interno 
asegurará un ambiente en el que los empleados estén satisfechos y comprometidos, y a su 
vez, se sientan orgullosos de ser asociados a su organización.  
 
 Del Rosario, De los Ángeles, & Aguirre (2016) redactaron una tesis doctoral titulada 
“Estrategias del Marketing interno para incrementar la motivación del cliente interno”, la 
cual tuvo como objetivo generar estrategias de Marketing interno para el incremento de la 
motivación laboral en la fábrica de Volkswagen Tulancingo. Las prácticas del marketing 
interno en las organizaciones, teniendo un alcance exploratorio, descriptivo, correlacional y 
explicativo. Se puede concluir que la propuesta de estrategias debe reforzar de una manera 
permanente en las áreas mencionadas, la empresa debe crear en la mente de los clientes 
internos un posicionamiento positivo y establecer una adecuada estrategia de comunicación 
interna a través de niveles de esfuerzo y comunicación. 
 
 Hernández (2016) en su tesis investigación sobre “El endomarketing en empresas de la 
república de Colombia multinacionales o vinculadas a firmas multinacionales”. El objetivo 
general fue investigar en empresas colombianas multinacionales o vinculadas a firmas 
multinacionales los efectos de la aplicación del Marketing para el Cliente Interno o 
endomarketing (capacitaciones, encuestas,celebración de fechas especiales). La hipótesis 
supone que esta herramienta permite a las compañías mejorar su clima organizacional, 
fortalecer su cultura, y por ende, potenciar el desempeño de los empleados o clientes externos 
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y promover a través de ellos la fidelizacion de sus clientes externos, lo cual incrementa la 
rentabilidad. Los representantes de PepsiCo (20%) creen que lo más importante es este caso 
es permitir la participación de los trabajadores. SITECO (20%) prefiere invertir en 
capacitaciones. La población estuvo conformada por 5 empresas de la republica Colombiana. 
Finalmente concluye que sería conveniente aplicar herramientas de un plan de Marketing 
Interno o endomarketing en forma periódica y constante”. 
   
 1.2.2. Nacionales 
 
  Cruz (2017) en su investigación denominada “Compromiso Organizacional y su 
relación con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Sánchez Carrión,La Libertad-2017”,como objetivo es determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores,presentando un 
diseño de investigación no experimental de corte transversal de diseño correlacional, en la 
cual participaron 60 colaboradores, para dicho estudio se utilizó el instrumento de Meyer y 
Allen, para la variable de compromiso organizacional, y para la variable de satisfacción 
laboral se utilizó el cuestionario de Minnesota, en los resultados de la investigación, se 
obtuvo que existe una relación mediante el análisis de Sperman, positiva muy baja con 0.149 
entre compromiso organizacional y satisfacción laboral, se concluye que la satisfacción de 
los colaboradores es muy dependiente del compromiso organizacional,es decir a mayor 
compromiso mayor satisfacción laboral. 
 
Padilla (2015) en su tesis “Estrategias de endomarketing y la satisfacción del cliente 
externo de Multiservicios Japy SAC-Trujillo 2015”, tiene como objetivo determinar la 
incidencia de las estrategias de Endomárketing en tal entidad. Concluyendo que el nivel de 
satisfacción de los clientes externo es favorable y adecuada, esto se debe a que sus 
colaboradores se encuentran satisfechos laboralmente y que por tanto,brindan un servicio 
adecuado.Sin embargo,se recomendó realizar el reconocimiento periódico y constante a fin 
de reconocer si los colaboradores realizan sus funciones de manera eficiente,estimulando 
ello a través de bonos,vales,reconocimientoscertificaciones,esparcimientos,etc.   
 
Olivos (2014) en su tesis “La comunicación interna y la percepción de la calidad de 
servicio por los socios de la cooperativa de ahorro y crédito parroquia san Lorenzo del 
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distrito de Trujillo”, tiene como objetivo conocer la relación existente entre la comunicación 
interna ,motivación para el trabajo y la percepción de la calidad del servicio por los socios, 
obteniendo como resultado que la difusión interna que se practica en la organización es de 
tipo informal, existiendo deficiencia en la difusión de funciones, políticas y protocolos de 
atención al cliente, y que la calidad de servicio es en sus tres dimensiones (calidad de 
resultados , calidad del entorno físico y calidad de interacción) corresponde a un nivel medio. 
Para finalizar, se propone un plan de mejora del servicio consistente en un modelo de 
comunicación interna de 360°,enfocándose a través de un plan estratégico integral que 
permita optimizar capacidades personales e institucionales de sus colaboradores. 
 
 Zegarra (2014) publicó su estudio sobre la relación entre marketing interno en el 
personal de servicios de salud del hospital de San Juan de Lurigancho. Con una muestra de 
155 profesionales, entre médicos y enfermeras, encontramos los siguientes hallazgos:El 
objetivo de la investigación era determinar la relación entre el marketing interno y 
compromiso organizacional, para ello se aplicó el Cuestionario de marketing interno de 
Bohnenberger (2005) e Inventario de compromiso organizacional de Allen y Meyer (2002) 
al personal de salud, resultando válidas y confiables. Los resultados confirmaron la 






















De acuerdo al constante desarrollo de las organizaciones, todos los esfuerzos se dirigen 
en buscar o realizar estrategias hacia el mercado y hacia el cliente, dejando de lado en 
muchas ocasiones a sus colaboradores, que son su vital activo, su estructura interna, y 
por ende, ellos deben ser los principales en ser fidelizados.  
 
Regalado et al. (2011) El endomarketing también llamado cliente interno es el conjunto 
de estrategias y acciones propias del marketing que se planean y ejecutan al interior de 
las organizaciones con la finalidad de incentivar en los trabajadores, o clientes internos, 
actitudes que eleven la satisfacción de los clientes externos y, con ello, contribuyan a 
crear valor para la empresa (p. 9).  
 
Según Baca, Allpaca y Gerónimo (2011) mencionan que el endomarketing también 
llamado cliente interno son todas las acciones y estrategias del marketing que se 
plantean y ejecutan al interior de una organizacion con el fin de fomentar a los 
colaboradores (clientes internos), actitudes que repercutan en la satisfacción de los 
clientes externos y contribuyan a crear valor para la empresa. 
 
Sin embargo, Bohnenberger (2005) sostiene que se debe tener en cuenta sobre los 
peligros de considerar y/o tratar al colaborador como un “rey”, ya que no se puede 
satisfacer todas las necesidades del colaborador, debido que el hecho de que las 
entidades poseen recursos limitados y además, tener colaboradores sumamente muy 
satisfechos sería un suicidio para la organización, ya que produciría el conformismo y 
la organización dejaría de seguir desarrollándose. 
 
El endomarketing trata de satisfacer las necesidades con clientes externos a través de 
clientes internos. Esto incluye una promesa entre la organización y potencial humano, 
el deber de apoyo, la capacidad en la que la organización crea técnicas de inspiración 




Regalado et al. (2011) considera que al retener a los trabajadores reconociendo su valor, 
posición dentro de la organización, disminuyendo el volumen de rotación de 
colaboradores, ampliando la relación del colaborador con el compromiso empresarial, 
fideliza a los clientes descubriéndolos en una condición más agradable que permite 
apreciar una estructura de administración del sistema, al mantenerse en un entorno más 
cómodo en la organización, manteniendo a los anteriores trabajadores familiarizados 
con los gestiones generales. El cliente interno en el marketing como un componente 
base para el avance del endomarketing. El modelo de endomarketing, mejora la 
organización con clientes internos para satisfacer específicamente a clientes externos y, 
de esta manera, producir un estímulo para la organización. 
 
Dimensiones del endomarketing  
La presente investigación considera la propuesta de Regalado et al. (2011) que considero 
la lógica que el endomarketing fomenta que cada uno de los departamentos de la 
organización se enmarquen con los objetivos identificados con el marketing; es decir, 
es importante conocer el mercado objetivo, la situación, la oferta que se hace al cliente 
externo, los lanzamientos de nuevos productos o servicios , entre otros;  
 
Ellos plantearon cinco dimensiones:(a) la planificación, (b) el involucramiento de la alta 
dirección, (c) el alineamiento estratégico, (d) la definición de beneficios y (e) la 
definición de objetivos.  
 
Primera dimensión: Planificación.  
Según Regalado et al. (2011) la planificación es el “componente más importante que 
viene a ser los sistemas de división para organizar la administración de reuniones de 
impacto, con adaptabilidad y versatilidad "(p. 68). 
 
Así mismo, son planes que perciben políticas, estrategias, procedimientos, objetivos, 
reglas, asignación de funciones y recursos, donde las operaciones necesarias para 
alcanzar los objetivos, creando el tiempo necesario para la realización de cada una de 
las etapas de operación. Posteriormente afirmó que la planificación es orientar y 
reforzando al constituir los objetivos; la elección de las técnicas y asignaciones 
importantes para lograr esos objetivos (Gorostegui, 1994). 
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 Segunda dimensión: Involucramiento de la alta administración  
 
Como indican Regalado et al. (2011). El apoyo de “la alta administración es otro 
elemento clave sin el cual ni la ejecución ni la realización de un modelo de 
administración sería concebible” (p. 69). 
  
La importancia progresiva de las comunicaciones de organización del involucramiento 
se ha visto reforzada por su efecto en la solución de los aspectos regulatorios 
identificados con el personal, ya que en esta situación el modelo de endomarketing.  
 
Esta es la razón por la que debemos considerar: (a) compromiso organizacional, (b) 
involucramiento del empleado, (c) liderazgo de recursos y marketing. Todos los 
departamentos deben compartir los valores de la organización. Para esto debe ser 
bidireccional, es decir, no será concebible para cumplir una promesa del personal si la 
organización no se centra en ella.   
 
Tercera dimensión: Alineamiento estratégico  
 
La filosofía central respecto a esta dimensión es que los colaboradores realicen y se 
involucren en lo que creen que es correcto, por ende, es que cada uno de ellos deben 
estar adecuadamente vinculado con el cumplimiento de objetivos.Por ello, se necesita 
que todos los colaboradores participen  y conozcan los planes y estrategias que a todos 
les corresponden, además que sean autorizados para la implementación y ejecución de 
los mismos (Quezada, 2005).  
 
Según el autor, el alineamiento estratégico es el procedimiento por el cual una 
organización fabrica una visión común y la hace realidad en su administración cotidiana, 
la cual el control de la administración contribuye incuestionablemente (Amat, 2000).  
 
Asimismo, es el proceso coordinado que permitirá que la visión, misión y los valores 
que administran el comportamiento de los colaboradores, donde se tiene en cuenta: (a) 




Cuarta dimensión: Definición de Beneficios  
 
Como indican Regalado et al. (2011). Son los componentes equilibrados y fidelización 
del cliente interno, que deben descubrir con la intención de los beneficios que adquiere 
de la organización, como muestra el de pagar, capacitaciones motivadoras, proyectos 
motivacionales y auto-conciencia personal (p. 71). 
 
Así mismo, el principal beneficio del endomarketing es que consigue un vínculo entre 
las áreas, permitiendo el desarrollo e implementación de planes y estrategias (Gómez, 
2014).  
 
En el marketing descubrimos el término beneficio, llega a ser todo lo que es grande o es 
seguro para quién publica o quién lo consigue, y quién se identifica como decide una 
ventaja para la organización, para garantizar que el cliente es consistente con la marca. 
Estas técnicas constituyen un trabajo de creación positivo para el intercambio, que 
produce beneficios, trabajo, relaciones y desarrollo empresarial. Mientras tanto, los 
componentes se encuentran: (a) capacitación, (b)integración, (c) gestión humana.   
 
Quinta dimensión: Definición de Objetivos  
 
Como indican Regalado et al. (2011), es importante caracterizar “los objetivos que se 
proponen realizar, los cuales deben estar de acuerdo con los destinos corporativos y 
expresar una ventaja no específica para todos los individuos de la organización” (p.73).  
 
Los objetivos son las cualidades y razones de una organización coordinada en los puntos 
de vista futuros. Los destinos de la organización son una parte de la misión y deciden el 
tipo de procedimiento y estructura que ayudará a los procedimientos, donde obviamente 
se presentaron para el aprendizaje de los trabajadores y los clientes (Regalado et al. 
2011). Los objetivos empresariales se centran en el desarrollo, la posición del mercado, 
el beneficio, la eficiencia, la ejecución y el cambio de administración, entre otros. Otra 
comparación específica que debe ser considerado: (a) identificar objetivos, (b) definir 




Importancia del endomarketing  
El endomarketing mejora la comunicación, donde se constituye una base de motivación 
para el compromiso entre las personas, para con el sistema de la organización 
(Cerqueira, 1999).  
Así mismo, estudios determinan que el endomarketing surge como herramienta de 
estrategia para incrementar la conciencia acerca de filtrar las metas organizacionales. Es 
importante para obtener el mayor rendimiento de cada empleado, es necesario 
comunicar los objetivos de la empresa que tiene proyectado para desarrollar en el 
mercado, la comunicación con los empleados es necesario escucharlo, sin lugar a dudas 
él es un cliente. No es suficiente con tener una buena información es muy importante 
que los empleados sean valorados y además mantener una comunicación eficiente, los 
empleados que trabajan por el mismo objetivo de la empresa garantizan el éxito 
(Barragan, 2017).  
 
Es así, uno de los factores más importantes para el marketing interno es generar 
compromiso y ocurre a la heterogeneidad en las relaciones de la organización con los 
trabajadores en relación con los objetivos de la organización. Es necesario que los 
empleados piensen realmente el modelo de marketing interno, sobre todo considerar que 
los resultados beneficiarán no sólo a la empresa, a la vez tiene buenos propósitos para 
sus vidas profesionales y personales (Cerqueira, 1999). 
 
 1.3.2. Compromiso organizacional 
Es la fuerza de identificación y participación de un trabajador en una organización en 
particular. (Porter et al., 1974) 
Monday (1998) considera que el compromiso organizacional es una idea deseada tanto 
para los colaboradores como para la organización. 
 
Conceptualización del compromiso.  
Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional es "un estado psicológico que 
describe la relación de los trabajadores con su organización", es decir, refleja la relación 
que vincula a la persona con su organización donde el estado  psicológico se desarrolla, 
es muy sorprendente con el argumento de que se puede surgir del afecto, el costo o el 
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compromiso ético o moral, en este sentido el compromiso disminuye las tasas de 
rotación voluntaria (p. 11) 
 
El compromiso cultiva la influencia en el que esté dispuesto el trabajador se quede en 
el trabajo o bien, se retire, ya que además de retenerlos por largos periodos se necesita 
que el colaborador sea más eficiente con el paso del tiempo para que la organización 
logre beneficiarse de sus esfuerzos (Colquitt, LePine y  Wesson, 2007).  
 
Debe considerarse que para los autores el compromiso infiere un vínculo, siendo 
fundamental que esta conexión transmita una conducta en un sentimiento específico de 
actividad o un estado de ánimo honesto hacia la organización que inclina a la persona a 
seguir de una manera que consideremos el compromiso organizacional como la 
obligación con la que un individuo se siente conectado a una organización y que incluye 
tomar después de una actividad digna de mención para la organización. (Meyer y 
Herscovitch, 2001)  
 
La multifuncionalidad de la construcción del compromiso es uno de los temas que ha 
producido la mayor discusión. Esta variedad de calificaciones de las evaluaciones se 
debe al desarrollo que ha experimentado la idea de los valores distintivos hechos entre 
el individuo y la organización que crean el deseo de permanencia. Sin embargo, se ha 
puesto de manifiesto la presencia de diversas formas de abordar el compromiso y se ha 
demostrado como el enfoque hipotético de los científicos. Meyer y Allen (1997), 
modelo del enfoque teórico del compromiso.   
 
Por lo tanto, Meyer y Allen (1997) consideran un enfoque de reivindicación donde el 
compromiso organizacional debía ser ajustado nuevamente por tres componentes, que 
se presentaban al mismo tiempo pero fuerzas únicas, caracterizando los nuevos tres 
componentes: componente afectivo, componente de continuidad y finalmente el 
componente normativo.  
 
En la premisa de estos tres componentes, construyen la idea del compromiso 
organizacional, que lo describe como un  estado psicológico que describe la relación 
entre los colaboradores y su organización. (Meyer, y Allen, 1997). 
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Esta clasificación del compromiso organizacional se dividen en tres componentes es tal 
vez la más reconocida científicamente, en verdad varios estudios experimentales y 
confirmante han descubierto la capacidad de este tipo de categorización, ya que refleja, 
además de otras cosas, que los tres segmentos definidos por Meyer y Allen, son partes 
totalmente diferenciadas y por consiguiente susceptibles  de ser estudiadas de forma 
independiente. En este sentido, diferentes autores señalan que la obra de Meyer y Allen 
con sus tres segmentos constituye un progreso impresionante en la investigación del 
compromiso organizacional. 
 
Dimensiones de compromiso organizacional 
La investigación considera la propuesta de Meyer y Allen (1997) el resultado de tener 
empleados comprometidos es mostrado el  estado psicológico donde aparece 
apreciaciones de alta potencia.  Donde idearon para luego plantear los aspectos básicos 
de la teoría siendo tres dimensiones del compromiso organizacional :(a) compromiso 
afectivo, (b) compromiso de continuidad y (c) compromiso normativo.  
 
Primera dimensión: Compromiso afectivo  
Dentro de la organización se manifiesta diferentes experiencias en cuanto al 
compromiso afectivo, ello se logra debido a las condiciones más importantes que el 
colaborador siente sobre la organización; es decir, que la organización satisface sus 
deseos y sus necesidades esenciales, por lo que el trabajador se siente inmerso a la 
organización y, consecuentemente, desarrolla ciertos grados de compromiso afectivo.  
 
Sin dejar de lado que ello permite que los lazos emocionales que forman los 
colaboradores con la organización, se muestren a través del afecto entusiasta que se 
demuestra como el cumplimiento de las necesidades (mental) al obtener el máximo 
provecho de su permanencia en la organización (Meyer y Allen,1997).  
 
Johnson y Chang (2006) sostiene que el deber entusiástico se demuestra como la 
seguridad apasionada que los colaboradores sienten hacia su organización, descrita por 
su prueba distintiva, y su anhelo de seguir permaneciendo en ella. Esta es la razón por 
la cual los colaboradores que mantienen este tipo de responsabilidad están inclinados a 
trabajar para la ventaja y los efectos secundarios de la organización. 
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Mientras tanto, Meyer y Allen (1991) afirman que el compromiso afectivo con respecto 
a la organización están relacionados ya que reconocen los objetivos y aceptan las metas 
y valores de la entidad,y están cada vez más dispuestos de realizar esfuerzos adicionales 
para la organización. En una línea similar, llama la atención que si los supervisores 
lograran elegir qué clase de compromiso implantar a sus colaboradores, sería un 
compromiso afectivo.  
 
Los colaboradores con este tipo de compromiso están orgullosos de tener un lugar en la 
organización ya que perciben que son elemento primordial para la organización. No 
obstante, el efecto de los encuentros de trabajo se indica cuando el colaborador ve que 
le hacen rentable e importante, es el vínculo que sostiene cuando los colaboradores 
sienten que la organización se preocupa por ellos (Meyer y Allen, 1997). 
 
Segunda dimensión: Compromiso de Continuidad  
En este compromiso existe una ventaja relacionada con permanecer en el trabajo y un 
costo 
relacionado con abandonarlo. Un alto compromiso de continuidad genera que sea dificil 
para el colaborador cambiar de su organización a causa de las adversidades relacionadas 
con un cambio organizacional. 
Uno de los factores que construye este compromiso es la suma agregada que contribuye 
en cuanto a tiempo, esfuerzo, vitalidad,etc.Generalemente,este tipo de compromiso 
tiene una 
tendencia a hacer una responsabilidad mucho más desinteresada,manifestándose en 
lealtad (Meyer y Allen, 1991). 
 
Mientras tanto  Rusbult y Farrel (1983) con respecto al sentido del compromiso de 
continuidad la oportunidad, dejar la organización en su mayor parte produce un 
sentimiento de ansiedad.La habilidad que construye la experiencia y la experiencia del 
colaborador, las inversiones son más mayores; de acuerdo con esto, los costos aumentan 





Como indican los autores respecto a las inversiones, el individuo crea en valorar el 
tiempo y la dedicación, donde ha tomado un costo él para conseguir sus habilidades y 
cómo esto será influenciado por el cambio a otra organización. Es de este modo 
imprescindible considerar las inversiones como opciones, no tendrá impacto en el 
compromiso si el colaborador no las conoce y valora, por eso debe haber un 
procedimiento para obtener el máximo provecho entre lo que se tiene, lo que puede tener 
y lo que perderá en caso de que abandone la organización, lo cual se consideró: (a) 
lealtad y (b) sentido de obligación (Meyer y Allen, 1997)  
 
Tercera dimensión: Compromiso Normativo  
Consideraron los autores donde mencionan que el estado psicológico está a cargo del 
compromiso normativo, ya que acumula una progresión de los requisitos entre la 
organización y el colaborador y, posteriormente, se acepta que ha sido satisfecho a la 
organización ha sido comprobados los valores y metas (Meyer y Allen, 1997)  
Así mismo, que este compromiso normativo alude a la convicción de la fidelidad hacia 
la organización, desde el punto de vista ético, ya que al obtener ventajas positivas, como 
la preparación, pago de estudios, etcétera. De un sentimiento de correspondencia en los 
compañeros de la organización, y, de esta manera, centrarse en la organización (Arias, 
2001).  
Es más, existen dos enfoques para construir un sentimiento de compromiso normativo 
(Meyer y Allen, 1991). Una es hacer que el colaborador sienta que le debe algo a la 
empresa, por lo que el primero se siente comprometido a responder con su compromiso; 
y además la reciprocidad por obligación del compromiso sobre el normativo. Otro 
enfoque para construir este compromiso normativo es ser una pieza en la organización 
de calidad.  El último mencionado, como lo indica el autor, se aplica mucho más a los 
jóvenes profesionales. En este sentido, hay pruebas de que la generación Y 
probablemente serán una parte de este tipo de la organización que otros (Colquitt et al., 
2007).  
 
De acuerdo con los autores que regula el compromiso, se caracteriza como el 
compromiso normativo de los colaboradores de permanecer en la organización,esto 
alude además a los estándares sociales que deben tomar después para que una 
organización sea sostenible (McDonald y Makin, 2000)  
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El compromiso surge a causa de las consideraciones pasadas en la mejora del 
compromiso normativo, los procedimientos preliminares de incorporación son un 
componente fundamental, debido al minuto principal en que el trabajador entra en la 
organización donde constituye una progresión de interrelaciones que le permiten ir 
verificando las cualidades y objetivos con la organización. (Meyer y Allen,1997). En 
este tipo de compromiso el afecto crea en el sentimiento de persistir en la organización, 
como resultado de encontrar un sentimiento de obligación a la organización por haber 
permitido y concedido una oportunidad que fue valorada por el colaborador (Meyer y 
Allen, 1997).  
 
Por otra parte, el compromiso normativo también se ve afectado por la capacidad del 
colaborador que siente, de las inversiones de la organización que lo realiza 
específicamente o los que se coordinan para realzar la satisfacción personal de su 
entorno que se eleva por encima de estas ventajas, un sentimiento moral de obligación 
en la medida en que se considere difícil retribuirle el apoyo recibido .Es vital conocer 
los segmentos que lo acompañan: (a) percepción de alternativas, (b) inversiones en la 
organización.  
 
Importancia del compromiso organizacional  
 
El compromiso es como el vínculo de lealtad, el cual un colaborador decide permanecer 
en su organización. El compromiso existe dos vías entre la organización y el colaborador 
donde la organización desea que sus colaboradores estén comprometidos con su trabajo 
permitiendo siempre otorgar algo más; y la dedicación de los ellos refleja la importancia 
intelectual y apasionada de su organización, y la contribución personal al éxito de la 
organización (Romo´s, 2011).  
  
Las compensaciones económicas son muy importantes, sin embargo, si no existe un 
buen clima laboral donde el colaborador sienta que está por desarrollar,personal y 
profesionalmente, el dinero no solucionará nada, solamente aplazará un poco lo 
inevitable, un colaborador necesita identificarse con su equipo de trabajo,conjuntamente 
con un adecuado clima laboral y una equilibrada compensación económica que 
fortifiquen el sentimiento de compromiso hacia la  organización (Romo´s, 2011). 
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Del mismo modo en la organización nadie y nada nos lleva a permanecer en el trabajo. 
Sobre la posibilidad de que lo hagamos, es sobre la base de que algo nos atrae sin 
importar la posibilidad de que sólo está pagando algún préstamo. En cualquier caso, esa 
es la admiración cordial con la que necesitamos investigar el compromiso (Jerico, 2014). 
 
 Además, no es una ventaja para las organizaciones, sino para nosotros mismos, 
comprometernos a lo que hacemos. El compromiso es una elección individual y si en el 
trabajo no obtenemos lo que necesitamos, será una gran oportunidad para reevaluar un 
cambio. En la posibilidad de que no podemos por las circunstancias sumemos un 
enfoque amable a  las condiciones. (Jerico, 2014) 
 
El compromiso es una base que ha recogido gran importancia para los especialistas en 
recursos humanos, reconocen que es esencial que los colaboradores tengan la camiseta 
bien puesta, es decir, que quieran a su empresa y que realicen bien su trabajo. Por lo 
tanto, es importante pensar que la naturaleza del desarrollo y las importancias de los 


























1.4 Formulación del problema 
 
Problema general 
¿De que manera se relaciona el endomarketing con el compromiso organizacional de 
los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019? 
 
Problema específico 1.  
¿De que manera la planificación se relaciona con el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019?  
 
Problema específico 2.  
¿De que manera el involucramiento de la alta dirección se relaciona con el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo-2019? 
 
Problema específico 3. 
¿ De que manera el alineamiento estratégico se relaciona con en el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-
2019? 
 
Problema específico 4. 
¿ De que manera la definición de beneficios se relaciona con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-
2019? 
 
Problema específico 5. 
¿ De que manera la definición de objetivos se relaciona con el compromiso 








1.5 Justificación del estudio  
 
1.5.1. Justificación teórica  
La investigación realizada sirve como un aporte hacia el conocimiento ya que trata sobre 
el efecto de la gestión de la organización hacia sus clientes internos. A pesar que este 
tema ha sido frecuentemente estudiado a nivel internacional, nacional y local. Se ha 
tomado en cuenta las teorías administrativas a fin de entender el enfoque de cada 
variable. Además, apreciar que los elementos del endormarketing en la gestión de una 
empresa es beneficiosa para fomentar la satisfacción de los clientes externos a través de 
los clientes internos. Este aporte permitirá informar a la empresa Pacifico Trujillo SAC 
principales elementos a implementar o reestructurarlos para favorecer el compromiso 
organizacional entre sus colaboradores y por ende proporcionar un eficiente servicio. 
 
1.5.2. Justificación práctica. 
Esta investigación permitirá que a los ejecutivos de la empresa Pacifico Trujillo SAC 
conocer y comprender la incidencia de las dimensiones del endomarketing en relación 
con el compromiso organizacional de su entidad. La información proporcionada en esta 
investigación les dotara de datos reales, que pueden ser su punto de partida para 
desarrollar un diagnóstico y generar estrategias adecuadas para promover el desarrollo 
del cliente interno. 
 
1.5.3. Justificación metodológica  
La investigación se ejecutó bajo un enfoque cuantitativo y de un diseño no experimental 
correlacional. Además, los instrumentos que se aplicó para esta investigación, estuvo 
correctamente fundamentados y validados; la simplicidad de la aplicación e 
interpretación los convertirán en valiosas y útiles herramientas para futuros estudios que 




1.6.1. Hipótesis General  
Existe relación directa entre el endomarketing y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo-2019 
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1.6.2. Hipótesis Específicos  
 Existe relación directa entre la planificación y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC ,Trujillo 2019 
 Existe relación directa entre el involucramiento de la alta dirección y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
 Existe relación directa entre el alineamiento estratégico y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
 Existe relación directa entre la definición de beneficios y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC-Trujillo 2019. 
 Existe relación directa entre la definición de objetivos y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC-Trujillo 2019. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1. Objetivo General  
Determinar la relación entre el endomarketing y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019  
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 Identificar que relación existe entre la planificación en el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
 Conocer que relación existe entre el involucramiento de la alta dirección con el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo 2019 
 Identificar que relación existe entre alineamiento estratégico en el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
 Conocer que relación existe entre la definición de beneficios con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 
2019 
 Establecer que relación existe entre la definición de objetivos en el compromiso 






2.1 Tipo y diseño de investigación 
2.1.1 Tipo de investigación 
La investigación se desarrolló bajo el enfoque de tipo básica ya que buscó ampliar 
conocimientos relacionados a las variables de endomarketing y compromiso 
organizacional.  
 
Es cuantitativa, ya que uso la recolección de datos para probar hipótesis, utilizando 
medición numérica y análisis estadístico.  
Es descriptiva, pues cada variable en estudio se describió tal como se presentaba en el 
momento de investigación.  
 
2.1.2 Diseño de investigación 
 









M: Muestra de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo, 
2019. 
O1: Endomarketing 
O2: Compromiso Organizacional 
r: Relación 
 
2.2 Operacionalización de variables 
Se establecieron como variables de estudio el nivel del endomarketing y el 





























Regalado et al. (2011) 
El endomarketing 
también llamado 
cliente interno es el 
conjunto de estrategias 
y acciones propias del 
marketing que se 
planean y ejecutan al 
interior de las 
organizaciones con la 
finalidad de incentivar 
en los trabajadores, o 
clientes internos, 
actitudes que eleven la 
satisfacción de los 
clientes externos y, con 
ello, contribuyan a 
crear valor para la 
empresa (p. 9). 
La variable endomarketing 
será medida a través de 
cinco dimensiones: 
(a)planeación con 08 ítems, 
(b)involucramiento de la alta 
dirección con 06 ítems, 
(c)alineamiento estratégico 
con  06 ítems, 
(d) definición de beneficios 
con 06 ítems, 
(e)Definición objetivos con 
06 ítems. 
 
Esta variable fue medida con 
un instrumento constituido 
por 32  ítems con respuesta 
escala de tipo Likert. 
 
Planeación  
Comunicación efectiva  1,2 
Siempre 
(5) 








Inadecuado            
(32-74)                       
Aceptable                 
(75-117)                  













Segmentación  3,4 
Costeo  5,6 
Evaluacion  7,8 
Involucramiento 







Liderazgo de recursos 




Identificar al cliente 
interno  
15,16 
Cultura de equidad  17,18 
Involucramiento a 




Capacitaciones  21 , 22 
Integracion  23, 24 
Gestion Humana   25,26 
Definición de 
objetivos  
Identificar objetivos  27,28 
Definir indicadores  29,3 
Colaborador fidelizado  31,32 
34 
 

































Es la fuerza de 
identificación y 
participación de 
un trabajador en 
una organización 
en particular. 
(Porter et al., 
1974) 
 
La variable compromiso 
fue medida a través de tres 
dimensiones: 
(a) compromiso 
afectivo con 06 ítems, 
(b)compromiso normativo 
con 06 ítems y 
(c) compromiso de 
continuidad con 06 ítems.  
 
Esta variable fue medida 
con un instrumento 
constituido por 18 ítems 














































7, 8,9,  



















2.3. Población y muestra 
  
Población censal  
La población estuvo conformada por 48 colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC, que laboran en el turno mañana y tarde. Los cuales comprenden 
entre el personal que están ejerciendo el cargo de administrativo y personal de 
ventas con una antigüedad laboral de 3 meses, por considerarlo un período en el 
que le ha permitido conocer lo necesario para la investigación.  
 
Criterios de inclusión. Ser personal de la empresa Pacifico Trujillo SAC y haber 
asistido el día de la encuesta.  
Criterios de Exclusión. No haber asistido el día de la encuesta.  
 
La población de esta investigación estuvo conformada por el total de 48 








La técnica para la investigación se realizó mediante la encuesta aplicada a los 




El instrumento utilizado será el cuestionario. Se emplearon dos cuestionarios, uno 
para medir el nivel del endomarketing, compuesto de 32 ítems y otro para medir 
el nivel del compromiso organizacional constituido por 18 ítems.  









Ficha técnica del instrumento para medir el endomarketing  
Nombre : Cuestionario para medir la percepción del endomarketing  
Adaptación: Lizbeth Bella Flor Salvador Lizarraga 
Año  :  2019  
Objetivo :  Determinar el nivel de percepción del endomarketing  
Lugar de aplicación: La empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo   
Forma de aplicación: Directa  
Duración de la Aplicación: 20 min.  
El cuestionario está compuesto por 32 ítems.El cuestionario para medir el 
nivel de percepción del endomarketing fue medido bajo una escala de tipo 
Likert de cinco categorías:  
Nunca (1)  casi nunca (2)  a veces (3) casi siempre (4)  siempre (5) 
 Y está dividido en cinco dimensiones: Planificación con 08 ítems, 
Involucramiento de la Alta Dirección con 06 ítems, Alineamiento Estratégico 
con 06 ítems, Definición de Beneficios con 06 ítems y Definición de 
Objetivos con 06 ítems. 
Baremo del cuestionario del endomarketing: 
Inadecuado: [32 – 74] 
Aceptable: [75 – 117] 
Adecuado: [118 - 160] 
 
Baremo del cuestionario de endomarketing por dimensiones 
 Dimensión 01: Planificación:  
Inadecuado: [8 – 18]; Aceptable: [19– 29]; Adecuado: [30 - 40] 
 Dimensión 02: Involucramiento de la alta dirección: 
Inadecuado: [6 – 14]; Aceptable: [15–21]; Adecuado: [22 - 30] 
 Dimensión 03: Alineamiento estratégico:  
Inadecuado: [6 – 14]; Aceptable: [15– 21]; Adecuado: [22 - 30] 
 Dimensión 04: Definición de beneficios: 
Inadecuado: [6 – 14]; Aceptable: [15– 21]; Adecuado: [22 - 30] 
 Dimensión 05: Definición de objetivos: 




Ficha Técnica del instrumento para medir el compromiso organizacional 
Nombre : Cuestionario para medir el nivel del compromiso organizacional   
Adaptación: Lizbeth Bella Flor Salvador Lizarraga 
Año  :  2019  
Objetivo :  Determinar  el nivel del compromiso organizacional 
Lugar de aplicación: La empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo   
Forma de aplicación: Directa  
Duración de la Aplicación: 10 min.  
Descripción: El cuestionario está compuesto por 18 ítems, el cuestionario 
para medir el nivel de compromiso es a través de una escala de tipo Likert de 
cinco categorías: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3) casi siempre (4), 
siempre (5) y está dividido en tres dimensiones: compromiso afectivo con 6 
ítems, compromiso de continuidad con 6 ítems y compromiso normativo con 
6 Items. 
 
Baremo del cuestionario compromiso organizacional 
Bajo: [18 – 42] 
Moderado: [43 – 65] 
Alto: [66 - 90] 
 
Baremo del cuestionario compromiso organizacional por dimensiones 
  
 Dimensión 01: Compromiso afectivo:  
Bajo: [6 – 14]; Moderado: [15– 21]; Alto: [22 - 30]  
 Dimensión 02: Compromiso de continuidad: 
Bajo: [6 – 14]; Moderado: [15– 21]; Alto: [22 - 30] 
 Dimensión 03: Compromiso normativo:  











Para la validación del instrumento se utilizó el juicio de 3 expertos en el cual 
se le entrego un ejemplar del documento a cada uno de los profesionales, 
quienes lo analizaron y revisaron detalladamente: 
 





Se aplicó la prueba piloto, posteriormente se analizó mediante el coeficiente 
alfa de Cronbach con el apoyo del software estadístico SPSS versión 22. 
 
En función del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los 
instrumentos aplicables y el resultado del análisis del coeficiente alfa de 
Cronbach fue de 0.821 y 0.782; lo que nos indicó un alto nivel de confiabilidad, 
por lo tanto, estuvo aplicable al estudio (Anexo 05). 
 
2.5.    Procedimiento 
 
Se realizó la aplicación de los instrumentos, tomando en cuenta las indicaciones 
establecidas en cada ficha técnica. 
Luego, con los datos obtenidos se descargó la información en una la matriz de 
datos, se transformaron los valores según las escalas establecidas, para su 
análisis, con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones, y 
finalmente preparar el informe final. 
Experto Endomarketing Condición 
Final Pertenencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Juez 1 SI SI SI SI Aplicable 
Juez 2 SI SI SI SI Aplicable 
Juez 3 SI SI SI SI Aplicable 
Experto Compromiso Organizacional Condición 
Final Pertenencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Juez 1 SI SI SI SI Aplicable 
Juez 2 SI SI SI SI Aplicable 
Juez 3 SI SI SI SI Aplicable 
Instrumento Alfa de Cronbach N° Items 
Endomarketing 0.821 32 
Compromiso 0.782 18 
Total  50 
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2.6.    Métodos de análisis de datos 
Una vez que se tenga los datos de ambas variables se procedió analizarlos a 
través de los siguientes métodos estadísticos, con el fin de responder a los 
objetivos e hipótesis de la presente investigación. 
 
2.6.1 Tablas estadísticas  
Mediante estas tablas se clasificó las distribuciones de frecuencias de las 
variables estudiadas, en base a las escalas elegidas, de esta manera se 
analizaron e interpretaron el comportamiento de ambas variables.  
 
2.6.2 Gráficos estadísticos 
Estas representaciones gráficas, permiten un análisis visual de los datos 
contenidos en las tablas estadísticas, para tener una mayor comprensión del 
comportamiento de las variables de investigación. 
 
2.6.3 Medidas estadísticas   
Para procesar los datos se empleó el software SPSS versión 25.0 en donde se 
llevó a cabo la constatación de la hipótesis, empleando cálculos estadísticos, 
así también se utilizó el programa de EXCEL, donde se elaboraron cuadros de 
distribución de frecuencia y sus respectivos gráficos.  
 
2.6.4 Pruebas estadísticas: 
 Alfa de Cronbach: Empleado con el fin de determinar la confiablidad de 
los instrumentos. 
 Prueba de Shapiro Wilk: Se empleó este cálculo estadístico ya que la 
muestra es menor a 50 personas, con este cálculo se probó la normalidad 
de los datos determinando de este modo si las variables y sus respectivas 
dimensiones tienen un comportamiento normal o no normal.   
 Prueba de Spearman: Para calcular la correlación entre las variables, se 
empleó esta prueba ya que las variables y sus dimensiones presentaron un 
nivel de significancia menor a 0.05 lo que indicó que tenían una 




2.7. Aspectos éticos 
Los resultados que se obtuvieron son veraces, todo esto guardando la 
confidencialidad de las personas participantes o implicadas en dicho estudio, 
se respetara los derechos de propiedad intelectual, realizando las citas de la 
manera adecuada, el uso del turnitin y el permiso en los colegios donde se 
realizara la encuesta. 
 
Confidencialidad: la información obtenida se utilizó con fines académicos por 
lo que no será revelada ni divulgada para otros fines. 
Consentimiento informado: las personas involucradas en la investigación, 
fueron informadas sobre los fines de la misma  
Libre participación: todos los integrantes de la muestra actuaron bajo su libre 
disponibilidad. 
Anonimidad del informante a fin de evitar algún tipo de temor en los mismos, 
































3.1 DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS 
Tabla 1 
Nivel de Endomarketing percibido por los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC,Trujillo - 2019. 
Variable 1 Escala Nº % 
Endomarketing     
Inadecuado 32 - 74 28 58,33% 
Aceptable 75 - 117 20 41,67% 
Adecuado 118 - 160 0 0,00% 
Total   48 100,00% 
Fuente: Aplicación del Cuestionario de nivel de Endomarketing,Trujillo - 
2019. 
Descripción. 
En la Tabla 1 se observa que el 58,33% de los colaboradores consideran que 
el endomarketing desarrollado en la empresa Pacifico Trujillo SAC es 
inadecuado, mientras que un 41,67 % lo considera aceptable. 
Determinándose que el endormarketing desarrollado en la empresa Pacifico 
Trujillo SAC es inadecuado (58,33 %) 
 
Fuente: Tabla 1. 
Figura 1. Nivel de Endomarketing percibido por los colaboradores de la 


















Nivel de las dimensiones del Endomarketing percibido por los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC,Trujillo - 2019. 
Dimensiones del Nivel de 
Endomarketing 
Escala Nº % 
Planificacion        
Inadecuado 08  - 18  25 52,08% 
Aceptable 19  - 29  21 43,75% 
Adecuado 30  - 40 2 4,17% 
Total   48 100,00% 
Involucramiento de la Alta Dirección     
Inadecuado 06  - 14  26 54,17% 
Aceptable 15  - 21  19 39,58% 
Adecuado 22  - 30 3 6,25% 
Total   48 100,00% 
Alineamiento Estrategico       
Inadecuado 06  - 14  31 64,58% 
Aceptable 15  - 21  17 35,42% 
Adecuado 22  - 30 0 0,00% 
Total   48 100,00% 
Definicion de beneficios       
Inadecuado 06  - 14  31 64,58% 
Aceptable 15  - 21  17 35,42% 
Adecuado 22  - 30 0 0,00% 
Total   48 100,00% 
Definicion de Objetivos       
Inadecuado 06  - 14  34 70,83% 
Aceptable 15  - 21  12 25,00% 
Adecuado 22  - 30 2 4,17% 
Total   48 100,00% 
Fuente :Aplicación del Cuestionario de nivel de Endomarketing,Trujillo - 
2019. 
Descripción. 
La tabla 2 mostró que las dimensiones del nivel de endomarketing respecto a 
la planificación lo consideran inadecuado en un 52,08 % , mientras que un 
47,92 % lo considera aceptable y adecuado. Respecto a la dimensión de 
involucramiento de la alta dirección un 54,17 % lo considera inadecuado, 
mientras que un 39,58 % lo considera aceptable y un 6,25% lo considera 
adecuado. Además, en la dimensión de Alineamiento estratégico es percibido 
inadecuado en un 64,58 %, mientras que un 35,42 % lo considera aceptable. 
43 
 
Y en la dimensión de definición de beneficios, un 64,58 % lo considera 
inadecuado mientras que un 35,42 % lo considera adecuado. Por último, con 
respecto a definición de objetivos un 70,83 % lo considera inadecuado, 
mientras que un 25 % lo considera aceptable y un 4,17 % lo considera 
adecuado.  
Determinándose que en las dimensiones del nivel del Endormarketing desde 
la perspectiva de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC lo 
consideran en planificación, involucramiento de la alta dirección, 
alineamiento estratégico, definición de beneficios y definición de objetivos 
son en promedio inadecuado. 
 
Fuente: Tabla 2. 
Figura 2. Nivel del endomarketing según sus dimensiones por los 






































































































































Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 
Variable 2 Escala Nº % 
Compromiso Organizacional       
Bajo 18 - 42 30 62,50% 
Moderado 43 - 65 18 37,50% 
Alto 66 - 90 0 0,00% 
Total   48 100,00% 
Fuente: Aplicación del Cuestionario de compromiso organizacional, Trujillo 
- 2019. 
Descripción. 
En la Tabla 3 se observa que el 62.50 % de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC presentan un bajo nivel de compromiso organizacional 
mientras que el 37,50 % es moderado. 
Determinándose que el compromiso organizacional de la Empresa Pacifico 
Trujillo SAC es bajo (62.50 %)  
 
Fuente: Tabla 3. 
Figura 3. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la 

























Nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 












Nº % Nº % Nº % 
Bajo 06  - 14  30 62,50% 29 60,42% 23 47,92% 
Moderado 15  - 21  18 37,50% 19 39,58% 23 47,92% 
Alto 22  - 30 0 0,00% 0 0,00% 2 4,17% 
Total   48 100,00% 48 100,00% 48 100,00% 
 Fuente: Aplicación del Cuestionario de compromiso organizacional, 
Trujillo - 2019. 
Descripción. 
En la Tabla 4 se observa que las dimensiones del nivel de compromiso 
organizacional desde la perspectiva de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC es bajo respecto a compromiso afectivo, compromiso 
de continuidad y compromiso normativo. 
 
Fuente: Tabla 4. 
Figura 4. Nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de la 























































Compromiso Afectivo Compromiso Normativo Compromiso de
continuidad
%
Dimensiones del Nivel de Compromiso Organizacional
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3.2 PRUEBA DE NORMALIDAD  
Tabla 5 
Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk del nivel de endomarketing y nivel 
de compromiso organizacional de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo - 2019. 
Pruebas de normalidad       
Variables / Dimensiones 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Endormarketing ,894 48 ,000 
Planificaciòn ,922 48 ,004 
Ìnvolucramiento de la Alta Dirección ,852 48 ,000 
Alineamiento Estrátegico ,943 48 ,020 
Definición de beneficios ,928 48 ,006 
Definición de Objetivos ,896 48 ,000 
Compromiso Organizacional ,919 48 ,003 
Compromiso afectivo ,931 48 ,007 
Compromiso Normativo ,937 48 ,012 
Compromiso de continuidad ,882 48 ,000 
 Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y del nivel de compromiso 
organizacional de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 
  
Descripción. 
En la Tabla 5 se observa que la prueba de Shapiro-Wilk para muestras 
menores a 50 (n < 50) que prueba la normalidad de los datos de variables en 
estudio, donde se muestra que los niveles de significancia para las variables 
son menores al 5% (p < 0.05), demostrándose que los datos se distribuyen de 
manera no normal; por lo cual es necesario utilizar la prueba no paramétrica 
correlación de spearman, para determinar la relación entre las variables 
endomarketing y el compromiso organizacional de los colaboradores de la 





3.3 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  
Hipótesis estadística: 
Hipótesis alterna (H1): El endomarketing se relaciona significativamente 
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): El endomarketing no se relaciona significativamente 
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 6 
El endomarketing y su relación con el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 






Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
 Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
 
Descripción. 
En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.705 (existiendo una alta relación directa) con nivel de significancia 
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el 
endormarketing se relaciona de manera directa y significativa con el clima 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 








Hipótesis alterna (H1): La planificación se relaciona significativamente con  
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): La planificación no se relaciona significativamente con  
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 7 
La planificación y su relación con el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 
Rho de Spearman   Planificación 
Compromiso Organizacional Coeficiente de 
correlación 
0,636** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
** La relación altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05). 
Descripción. 
En la Tabla 7 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.636 (existiendo una alta relación directa) con nivel de significancia 
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que la 
planificacion se relaciona de manera directa y significativa con compromiso 










Hipótesis alterna (H1): El involucramiento de la Alta Direcciòn se relaciona 
significativamente con  el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): El involucramiento de la Alta Direcciòn no se relaciona 
significativamente con  el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 8 
El involucramiento de la alta Dirección y su relación con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, 
Trujillo - 2019. 
Rho de Spearman   Ìnvolucramiento de la 
Alta Direcciòn 
Compromiso Organizacional Coeficiente de 
correlación 
0,618** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
** La relación altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05). 
Descripción. 
En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.618 (existiendo una alta relación directa) con nivel de significancia 
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el 
involucramiento de la Alta Dirección se relaciona de manera directa y 
significativa con compromiso organizacional de los colaboradores de la 









Hipótesis alterna (H1): El Alineamiento estratégico se relaciona 
significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores de 
la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): El Alineamiento estratégico no se relaciona 
significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores de 
la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 9 
El alineamiento estratégico y su relación con el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 







Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
** La relación altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05). 
 
Descripción. 
En la Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.615 (existiendo una alta relación directa) con nivel de significancia 
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el 
alineamiento estrategico se relaciona de manera directa y significativa con 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico 











Hipótesis alterna (H1): La definición de beneficios se relaciona 
significativamente con  el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): La definición de beneficios no se relaciona 
significativamente con  el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 10 
La definición de beneficios y su relación con el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 
Rho de Spearman   Definiciòn de 
beneficios 
Compromiso Organizacional Coeficiente de 
correlación 
0,622** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
** La relación altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05). 
 
Descripción. 
En la Tabla 10 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.622 (existiendo una alta relación directa) con nivel de significancia 
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que la 
definición de beneficios se relaciona de manera directa y significativa con 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico 










Hipótesis alterna (H1): La definición de Objetivos se relaciona directamente 
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Hipótesis nula (Ho): La definición de Objetivos no se relaciona directamente 
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Pacifico Trujillo SAC, Trujillo 2019 
Tabla 11 
La definición de objetivos y su relación con el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo - 2019. 
Rho de Spearman   Definiciòn de 
objetivos 
Compromiso Organizacional Coeficiente de 
correlación 
0,498** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 48 
Fuente: Cuestionario del nivel de endomarketing y compromiso 
organizacional, Trujillo - 2019. 
** La relación altamente significativa al 1% (0.01) y también al 5% (0.05). 
Descripción. 
En la Tabla 11 se observa que el coeficiente de correlación de spearman es 
Rho = 0.498 con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p 
< 0.05) la cual quiere decir que existe una moderada relación directa entre 
la definición de objetivos con el compromiso organizacional de los 
















En la presente investigación se determinó la incidencia del endomarketing en 
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC,en la contrastación de hipótesis se demostró que la variable 
endomarketing afectaba al 70,5% al compromiso organizacional. A la vez, el 
58,33% de los colaboradores consideran que el endomarketing desarrollado en 
la empresa Pacifico Trujillo SAC es inadecuado, mientras que un 41,67 % lo 
considera aceptable.De igual manera,el 62.50 % de los colaboradores de la 
empresa Pacifico Trujillo SAC presentan un bajo nivel de compromiso 
organizacional mientras que el 37,50 % es moderado. 
La empresa no ha estructurado una gestión estratégica total que permita 
desarrollar cambios organizados para diseñar un mayor compromiso. En la 
empresa no se ha establecido un diagnostico situacional que permita conocer 
los requerimientos de los colaboradores y el nivel de compromiso de la alta 
dirección. Además no se ha estructurado un modelo de dirección estratégica  
que permita a los colaboradores desarrollar eficientemente sus actividades, tal 
como lo señaló las teorías administrativas Chiavenato (2007), a partir de la 
teoría de las relaciones humanas respecto a la motivación humana se evidenció 
que el comportamiento humano requiere ser motivado. La motivación, en el 
sentido psicológico, es la resistencia persistente que lleva al sujeto alguna 
forma de comportamiento observando la satisfacción de una o más 
necesidades. Coincide con los autores Meyer y Allen (1997) donde el 
compromiso organizacional es un estado psicológico describe la relación de los 
colaboradores con su organización donde lo esencial es la motivación. 
 
Así mismo lo señaló Araque, Sánchez, & Uribe, (2017) encontró que el 
endomarketing influye positivamente en el compromiso organizacional, genera 
gran ventaja competitiva sostenible para la empresa, se puede señalar que el 
endomarketing favorece a la construcción de una ventaja competitiva y se 
ejecuta principalmente por dos de sus elementos: las habilidades de gestión de 
talento humano y la orientación al cliente externo.  
A la vez en la teoría de administración por objetivos Chiavenato (2007) indica 
que a través del cual todas las organizaciones establecen metas para las 
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administraciones donde se realizan planes tácticos y planes operacionales para 
alcanzar los objetivos de utilidad y crecimiento, coincide con la teoría de la 
investigación endomarketing siendo el objetivo principal la satisfacción de los 
clientes y así incrementar las utilidades de la organización Regalado et al. 
(2011). 
 
Regalado O, Allpacca R,Baca L, Gerónimo M, (2011) consideraron que la 
planificación es el componente más importante debido que controla los 
sistemas de división para organizar a la administración de reuniones de 
impacto, con adaptabilidad, versatilidad y establece el componente de mayor 
relevancia para lograr una buena gestión de lo propuesto. 
 
En la contrastación de la primera hipótesis especifica podemos evidenciar que 
la planificación influye en el compromiso en un 63.60% sobre el compromiso 
de los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, es decir en la medida 
que la planificación sea alcanzable será mejor el compromiso de los 
colaboradores.  
Se encontró en la investigación que el 52,08 % de los colaboradores consideró 
que las acciones de planificación ejercida son inadecuadas, mientras que un 
43.75 % y un 4.17 % lo considero aceptable y adecuado respectivamente 
La empresa debe considerar las planificaciones con un plan piloto para 
determinar si es viable al proyecto, tal como lo señalo. Estos resultados 
coinciden con los reportes a nivel internacional de Martínez y Rondón (2013) 
es preciso mencionar en el indicador de la planificación el proceso fundamental 
es la comunicación por esta razón no se debe dejar de aparte, porque puede 
ocasionar errores, demoras, esperas,justificaciones, problemas o conflictos con 
los compañeros del grupo de trabajo,con los jefes o supervisores. Si en una 
dirección no existe una comunicación firme entre gerentes y colaboradores, los 
empleados dificultosamente se comprometerán 





En la contrastación de la segunda hipótesis específica podemos evidenciar que 
el involucramiento de la alta dirección influye en un 61.80 % sobre el 
compromiso que presentan los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo 
SAC, a la vez en la investigación se pudo obtener que el 54,17 % de los 
colaboradores consideró que las acciones involucramiento de la Alta Dirección 
ejercida son inadecuadas, mientras que un 39.58 % y un 6.25 % lo considero 
aceptable y adecuado respectivamente.  
Siendo el apoyo de la alta administración clave para la ejecución y realización 
de un modelo donde se mejorará el compromiso de los colaboradores. Donde 
el compromiso de la dirección es esencial en la estructura y certificación de un 
sistema de gestión en una organización la decisión debe tomarla ella y 
mantenerla, dando ejemplo al resto de las personas comprometidas. 
 
En la contrastación de la tercera hipótesis específica podemos evidenciar que 
el alineamiento estratégico influye en un 61.50% sobre el compromiso que 
presentan los colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, es decir, 
siendo esta la que permite que exista una oportunidad entre la estrategia del 
negocio trazada por la alta dirección y los subsistemas permitiendo el 
compromiso de los colaboradores. 
En la investigación se obtuvo que el 64,58 % de los colaboradores consideró 
que las acciones de alineamiento estratégico son inadecuadas, mientras que un 
35.42 % lo considero aceptable. 
 
A la vez, el proceso debe ser sistematizado que admitirá que la visión, misión, 
los valores que administran la conducta de los colaboradores y el ofrecimiento 
de valor se enlacen.  
Estos resultados se coinciden con los reportes de Abanto, Guillén y Segovia 
(2012) debido que los resultados permitieron conocer que el 16% de los 
ejecutivos indicaron que era el más adecuado y estaban descontentos con el 
mismo, mientras que el 61% indicó que estaban satisfechos con el equipo de 
trabajo; el desarrollo profesional cuenta con un 34% de los encuestados que no 
están satisfechos con el mismo, mientras que el 43% de los de los ejecutivos lo 
consideraron satisfactorio; mientras que en las tiendas Mass demostraron que 
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los colaboradores el 71.1% de los colaboradores lo consideraban que el 
endomarketing era adecuado, el 27.3%era aceptable y un escaso 1,2% 
consideraron  inadecuado, es decir que el colaborador se siente satisfecho en el 
lugar de trabajo. 
 
En la contrastación de la cuarta  hipótesis específica podemos evidenciar que 
la definición de beneficios influye en un 62.20% sobre el compromiso que 
presentan los colaboradores de empresa Pacifico Trujillo SAC,mientras tanto 
en la investigación el 64,58 % de los colaboradores consideró que las acciones 
de definición de beneficios son inadecuadas, mientras que un 35.42 % lo 
considero aceptable, es decir; siendo el principal beneficio del endomarketing 
donde se consigue un vínculo entre las diferentes áreas, lo cual permite el 
desarrollo en el compromiso de los colaboradores, siendo este beneficioso a la 
vez para la satisfacción de los clientes externos permitiendo fidelizarlos.  
 
En la contrastación de la quinta hipótesis específica podemos evidenciar que 
la definición de objetivos influye en un 70,83 % sobre el compromiso que 
presentan colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, siendo este el 
más importante por lo que se caracteriza los objetivos que se proponen a 
realizar, los cuales es una ventaja para el compromiso de los colaboradores.Sin 
embargo,en la investigación el 70,83 % de los colaboradores consideró que las 
acciones de definición de objetivos son inadecuadas, mientras que un 25.00 % 
lo considero aceptable, mientras un 4.17 % lo considera adecuado 
 
Es por ello el endomarketing está permitiendo lograr ventajas competitivas 
sostenible, debido que esta direccionado a la satisfacción de los clientes 
internos mediante el compromiso y a la vez incrementar a los clientes externos 










 En esta investigación el 58,33% de los colaboradores consideran que 
el endomarketing desarrollado en la empresa Pacifico Trujillo SAC es 
inadecuado, mientras que un 41,67 % lo considera aceptable.De igual 
manera,el 62.50 % de los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC presentan un bajo nivel de compromiso organizacional 
mientras que el 37,50 % es moderado.Por tanto,el endomarketing se 
relaciona de manera directa y significativa con un coeficiente 
Rho=0.705 sobre el compromiso organizacional que presentan los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019.  
 
 El 52,08 % de los colaboradores consideró que las acciones de 
planificación ejercida son inadecuadas, mientras que un 43.75 % y un 
4.17 % lo considero aceptable y adecuado respectivamente. A través 
de la contrastación de la hipótesis planteada, la planificación se 
relaciona de manera directa y significativa con un coeficiente 
Rho=0.636 sobre el compromiso organizacional que presentan los 
colaboradores de la empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019.  
 
 El 54,17 % de los colaboradores consideró que las acciones 
involucramiento de la Alta Dirección ejercida son inadecuadas, 
mientras que un 39.58 % y un 6.25 % lo considero aceptable y 
adecuado respectivamente. A través de la contrastación de la hipótesis 
planteada, el involucramiento de la Alta Direccion se relaciona de 
manera directa y significativa con un coeficiente Rho=0.618 sobre el 
compromiso organizacional que presentan los colaboradores de la 
empresa Pacifico Trujillo SAC, Trujillo-2019.  
 
 El 64,58 % de los colaboradores consideró que las acciones de 
alineamiento estratégico son inadecuadas, mientras que un 35.42 % lo 
considero aceptable. A través de la contrastación de la hipótesis 
planteada, el alineamiento estratégico se relaciona de manera directa 
y significativa con un coeficiente Rho=0.615 sobre el compromiso 
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organizacional que presentan los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC, Trujillo-2019.  
 
 El 64,58 % de los colaboradores consideró que las acciones de 
definición de beneficios son inadecuadas, mientras que un 35.42 % lo 
considero aceptable. A través de la contrastación de la hipótesis 
planteada, la definición de beneficios se relaciona de manera directa 
y significativa con un coeficiente Rho=0.622 sobre el compromiso 
organizacional que presentan los colaboradores de la empresa Pacifico 
Trujillo SAC, Trujillo-2019.  
 
 El 70,83 % de los colaboradores consideró que las acciones de 
definición de objetivos son inadecuadas, mientras que un 25.00 % lo 
considero aceptable, mientras un 4.17 % lo considera adecuado. A 
través de la contrastación de la hipótesis planteada, la definición de 
objetivos se relaciona de manera directa pero moderada con un 
coeficiente Rho=0.498 sobre el compromiso organizacional que 



























En relación a la investigación y los resultados presentados se recomienda: 
 
-Enfatizar en la comunicación interna de manera horizontal, evitando el 
“teléfono malogrado”, también es importante tener un plan de carrera o de 
ascenso que privilegie el esfuerzo individual y de equipo en base a los logros 
de los objetivos institucionales, finalmente recomendamos que se valore un 
poco más a los trabajadores premiando su desempeño de manera pública y en 
privado, como complemento de esto es necesario realizar periódicamente 
eventos de confraternidad y reuniones sociales en donde se refuercen los 
vínculos amicales. 
 
-Se recomienda a la Gerencia de la empresa revisar su estructura de 
remuneraciones económicas para no tener fuga de talentos. 
 
-Establecer los planes a través de indicadores mensuales, indicadores 
trimestrales y un pre-cierre conformes a la realidad de la empresa y a las 
temporadas, para evitar quiebres durante su proceso de ejecución, para lograr 
el progreso e cumplimiento de objetivos.  
 
-Realizar la difusión de los beneficios adicionales que otorga a sus 
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Anexo 01. Cuestionario del nivel de endomarketing 
 
Instrumento para medir el Endomarketing 
 
Buen dia,  
A continuación, se le presentan una serie de preguntas que servirán para medir 
su nivel de percepción del ENDOMARKETING. Sírvase contestar según 
corresponda y siguiendo las indicaciones del cuadro adjunto.  
Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, 
marque un aspa en el casillero correspondiente al número cinco; si su respuesta 
es casi siempre, marque el casillero cuatro, si su respuesta es a veces, marque 














1 2 3 4 5 
 
      
 Endomarketing 
ESCALAS 
1 2 3 4 5 
   Dimensión 1: Planificación           
   Comunicación efectiva           
1 
Los proyectos a desarrollar se 
comunican efectivamente                 
2 
La política de comunicación 
promueve el compromiso de los 
colaboradores            
   Segmentación           
3 
Consideras  que la organización 
realiza segmentación de 
información a los empleados 
considerando a su perfil para el 
puesto designado           
4 
La segmentación de los 
colaboradores permite que estos 
desarrollen una línea de carrera            
   Costeo           
5 
La remuneración que percibe por su 
trabajo por lo tanto es proporcionar 
al trabajo realizado           
6 
La empresa otorga los incentivos 
económicos que garantizan la 
conservación de los empleados            
   Evaluación           
7 
Las evaluaciones  de trabajo 
consideran  tu desempeño laboral                
8 
Luego de obtener resultados de las 
evaluaciones se toman medidas 
correctivas de mejoras           
  
 Dimensión 2: Involucramiento de 
la alta dirección           




Los jefes se comprometen con las 
metas propuestas                
10 
La empresa para motivar a los 
colaboradores reconoce 
públicamente su buen desempeño  
Involucramiento del empleado           
  Involucramiento del empleado           
11 
Los empleados se involucran con 
las tareas asignadas                
12 
Los jefes se involucran con el 
aprendizaje de los trabajadores                
  
 Liderazgo de recursos humanos 
y marketing           
13 
El departamento de RRHH se 
preocupa por cada uno de los 
colaboradores           
14 
El departamento de marketing  
cumple en orientar a los 
colaboradores respectos a las 
nuevas estrategias             
  
 Dimensión 3: Alineamiento 
estratégico           
   Identificar al cliente interno           
15 
Los jefes reconocen las fortalezas y 
debilidades de los colaboradores 
mediante el monitoreo constante           
16 
Los colaboradores que poseen  un 
buen desempeño coparticipan de 
capacitaciones para formarlos en 
cargos de mayor nivel            
   Cultura de equidad           
17 
Solo los colaboradores confiables 
para el supervisor realizan tares de 
mayor responsabilidad           
18 
Percibes que la empresa es 
equitativo en la gestión de personas 
con todos los colaboradores             
   Involucrar a todas las áreas           
19 
Cuando existe un nuevo puesto la 
empresa realiza la verificación en 
todas las áreas para la  evaluación 
del mismo           
20 
Al alcanzar los objetivos 
proyectados en la empresa existe el 
reconocimiento del desempeño de 
los empleados públicamente            
  
 Dimensión 4: Definición de 
beneficios           
   Capacitaciones           
21 
La empresa tiene un presupuesto 
destinado a capacitaciones 
,conferencias, seminarios, etcétera, 
para fortalecer el desarrollo 
personal de los empleados            
22 
Las capacitaciones implementadas 
están de acuerdo a las áreas que 
corresponden             
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   Integración           
23 
La empresa promueve paseos, 
jornadas para una buena integración 
con los jefes           
24 
Cuando ingresa un nuevo personal 
los Jefes realizan pasantía por todas 
las áreas            
   Gestión humana           
25 
El departamento de gestión humana 
se preocupa por el bienestar de los 
colaboradores           
26 
Los colaboradores están de acuerdo 
con las políticas del departamento 
de gestión humana            
  
 Dimensión 5: Definición de 
objetivos           
   Identificar objetivos           
27 
Los objetivos están definidos por lo 
tanto son medibles y alcanzables                
28 
Cuando se alcanza los objetivos 
trazados se realiza reconocimiento a 
los colaborados           
   Definir indicadores           
29 
Los resultados e indicadores de 
gestión son comunicados 
adecuadamente a los colaboradores            
30 
Para el reclutamiento interno los 
Jefes verifican los indicadores de 
cada colaborador que han obtenido 
buen desempeño laboral            
   Empleado fidelizado           
31 
La empresa promueve a los 
empleados fidelizados y con 
experiencias laboral para los 
ascensos           
32 
La empresa gestiona la relación 
Jefes y colaboradores para mejorar 



















Anexo 02: Cuestionario de Compromiso Organizacional 
 
Instrumento para medir el Compromiso Organizacional 
A continuación se le presentan una serie de preguntas que servirán para medir su nivel de percepción del 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL. Sírvase contestar según corresponda y siguiendo las indicaciones del 
cuadro adjunto.  
Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, marque un aspa en el casillero 
correspondiente al número cinco; si su respuesta es casi siempre, marque el casillero cuatro, si su respuesta es a 
veces, marque el casillero 3; si es casi nunca, el casillero 2 y si es nunca, marque el casillero 1. 
 
Compromiso Organizacional  
ESCALAS 
1 2 3 4 5 
  Dimensión 1: Compromiso afectivo                
  Identificación con la organización           
1 
Sería muy feliz  si trabajara el resto de mi vida en esta 
organización                
2 
La organización tiene para mí un alto grado de significación 
personal                
3 Me involucro emocionalmente vinculado  con esta organización                
  Involucramiento con la organización           
4 
Realmente siento los problemas de mi organización en este 
momento                
5 No me siento como “parte de la familia” en mi organización                
6 
No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización                
  Dimensión 2: Compromiso normativo           
  Lealtad           
7 
Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento que sea correcto 
renunciar a la empresa ahora           
8 Esta organización merece mi lealtad                
9 Le debo muchísimo a mi organización                
  Sentido  de obligación           
10 
Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este 
momento                
11 
No siento ninguna obligación de permanecer con mi empleador 
actual                
12 
Yo no renunciaría a mi organización ahora porque me siento 
obligado con la gente           
  Dimensión 3: Compromiso continuidad           
  Percepción de alternativas           
13 
Permanecer en la organización actualmente es un asunto  tanto de 
necesidad como de deseo             
14 
Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas 
opciones alternativas            
15 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta 
organización sería la escasez de alternativas            
  Inversiones en la organización           
16 Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo(a) en  esta 
organización,yo consideraría trabajar en otra parte            
17 Si desearía renunciar a la organización en este momento muchas 
cosas de mi vida se verían interrumpidas            
18 
Sería muy difícil para mí en este momento dejar mi organización 
incluso si lo deseara            
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
R1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3
R2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3
R3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 1 1 3 3 1 2 3 1 3 1 3 2
R4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2
R5 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 3 2 1 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2 1 3 3 3 1 3 2 1 3 3 3 2 3 1 3 1 3 3
R6 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 2 3 3 1 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R7 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 3 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 1 3 2 3 2 3 1 1 3 3 3 1 1 3 3 1 1 3 1 1 3 3 3 2 2 3 1 3 3
R8 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
R9 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 3 3 2 3 3
R10 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2
R11 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 1 3 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 3 1
R12 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 1 2 3 1 3 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 2 3 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2
R13 1 3 3 3 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 3 1 1 2 1
R14 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R15 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2
R16 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3
R17 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 3
R18 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3
R19 3 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2









INVOLUCRAMIENTO DE LA 
ALTA DIRECCION 
ALINEAMIENTO ESTRATEGICO DEFINICION DE BENEFICIOS DEFINICION DE OBJETIVOS
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Anexo 05. Prueba de Confiabilidad -Alfa de Conbrach 
 
 











En función del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los instrumentos aplicables y el resultado del análisis del 







Instrumento Alfa de Cronbach N° Items 
                    Endomarketing 0.821 32 
Compromiso 0.782 18 
Total  50 
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Variable Independiente : Endomarketing 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,821 32 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Item 01 75,1500 52,029 ,282 ,817 
Item 02 74,8000 52,695 ,193 ,820 
Item 03 75,0500 50,050 ,433 ,812 
Item 04 74,9000 50,726 ,417 ,813 
Item 05 75,2000 50,379 ,430 ,812 
Item 06 75,3500 50,766 ,459 ,812 
Item 07 74,9500 52,682 ,233 ,819 
Item 08 74,9500 52,997 ,190 ,820 
Item 09 75,5000 50,368 ,559 ,809 
Item 10 74,9000 47,463 ,713 ,800 
Item 11 75,0000 51,684 ,303 ,817 
Item 12 74,9000 53,568 ,114 ,822 
Item 13 75,1500 54,134 ,047 ,824 
Item 14 74,8000 51,642 ,398 ,814 
Item 15 74,9000 51,779 ,360 ,815 
Item 16 75,3500 49,503 ,529 ,808 
Item 17 74,9000 47,989 ,654 ,802 
Item 18 74,8500 51,924 ,278 ,818 
Item 19 75,3500 49,503 ,529 ,808 
Item 20 74,9500 53,629 ,105 ,823 
Item 21 75,0500 53,629 ,044 ,828 
Item 22 74,9500 48,366 ,610 ,804 
Item 23 74,9000 53,884 ,049 ,826 
Item 24 75,1000 55,779 -,183 ,830 
Item 25 74,7500 53,461 ,145 ,821 
Item 26 75,0000 52,000 ,329 ,816 
Item 27 75,2000 54,484 -,030 ,831 
Item 28 75,4000 49,516 ,564 ,807 
Item 29 74,9500 48,050 ,645 ,803 
Item 30 74,8500 51,924 ,278 ,818 
Item 31 74,9500 52,155 ,246 ,819 




Item1 Los proyectos a desarrollar se comunican efectivamente       
Item 2 La política de comunicación promueve el compromiso de los colaboradores  
Item 3 Consideras  que la organización realiza segmentación de información a los empleados considerando a 
su perfil para el puesto designado 
Item 4 La segmentación de los colaboradores permite que estos desarrollen una línea de carrera  
Item 5 La remuneración que percibe por su trabajo por lo tanto es proporcionar al trabajo realizado 
Item 6 La empresa otorga los incentivos económicos que garantizan la conservación de los empleados  
Item 7 Las evaluaciones  de trabajo consideran  tu desempeño laboral      
Item 8 Luego de obtener resultados de las evaluaciones se toman medidas correctivas de mejoras 
Item 9 Los jefes se comprometen con las metas propuestas      
Item 10 La empresa para motivar a los colaboradores reconoce públicamente su buen desempeño  
Involucramiento del empleado 
Item 11 Los empleados se involucran con las tareas asignadas      
Item 12 Los jefes se involucran con el aprendizaje de los trabajadores      
Item 13 El departamento de RRHH se preocupa por cada uno de los colaboradores 
Item 14 El departamento de marketing  cumple en orientar a los colaboradores respectos a las nuevas estrategias   
Item 15 Los jefes reconocen las fortalezas y debilidades de los colaboradores mediante el monitoreo constante 
Item 16 Los colaboradores que poseen  un buen desempeño coparticipan de capacitaciones para formarlos en 
cargos de mayor nivel  
Item 17 Solo los colaboradores confiables para el supervisor realizan tares de mayor responsabilidad 
Item 18 Percibes que la empresa es equitativo en la gestión de personas con todos los colaboradores   
Item 19 Cuando existe un nuevo puesto la empresa realiza la verificación en todas las áreas para la  evaluación 
del mismo 
Item 20 Al alcanzar los objetivos proyectados en la empresa existe el reconocimiento del desempeño de los 
empleados públicamente  
Item 21 La empresa tiene un presupuesto destinado a capacitaciones ,conferencias, seminarios, etcétera, para 
fortalecer el desarrollo personal de los empleados  
Item 22 Las capacitaciones implementadas están de acuerdo a las áreas que corresponden   
Item 23 La empresa promueve paseos, jornadas para una buena integración con los jefes 
Item 24 Cuando ingresa un nuevo personal los Jefes realizan pasantía por todas las áreas  
Item 25 El departamento de gestión humana se preocupa por el bienestar de los colaboradores 
Item 26 Los colaboradores están de acuerdo con las políticas del departamento de gestión humana  
Item 27 Los objetivos están definidos por lo tanto son medibles y alcanzables      
Item 28 Cuando se alcanza los objetivos trazados se realiza reconocimiento a los colaborados 
Item 29 Los resultados e indicadores de gestión son comunicados adecuadamente a los colaboradores  
Item 30 Para el reclutamiento interno los Jefes verifican los indicadores de cada colaborador que han obtenido 
buen desempeño laboral  
Item 31 La empresa promueve a los empleados fidelizados y con experiencias laboral para los ascensos 























Variable Dependiente : Compromiso Organizacional 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,782 18 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Item 01 40,6500 26,766 ,342 ,773 
Item 02 40,1000 28,095 ,129 ,787 
Item 03 40,1500 27,292 ,256 ,779 
Item 04 40,2000 25,853 ,495 ,763 
Item 05 40,6500 23,608 ,690 ,744 
Item 06 40,1500 27,713 ,188 ,783 
Item 07 40,6000 27,305 ,194 ,785 
Item 08 40,6500 23,608 ,690 ,744 
Item 09 40,1500 27,713 ,188 ,783 
Item 10 39,9500 28,576 ,105 ,785 
Item 11 40,2500 23,461 ,712 ,742 
Item 12 40,2500 28,408 ,111 ,786 
Item 13 40,5500 28,787 ,005 ,797 
Item 14 40,4000 27,726 ,131 ,790 
Item 15 40,2000 25,853 ,495 ,763 
Item 16 40,6500 23,608 ,690 ,744 
Item 17 40,1000 27,568 ,214 ,781 
Item 18 40,2500 24,092 ,699 ,746 
Leyenda :  
Item 01 Sería muy feliz  si trabajara el resto de mi vida en esta organización      
Item 02 La organización tiene para mí un alto grado de significación personal      
Item 03 Me involucro emocionalmente vinculado  con esta organización      
Item 04 Realmente siento los problemas de mi organización en este momento      
Item 05 No me siento como “parte de la familia” en mi organización      
Item 06 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organización      
Item 07 Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento que sea correcto renunciar a la empresa ahora 
Item 08 Esta organización merece mi lealtad      
Item 09 Le debo muchísimo a mi organización      
Item 10 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento      
Item 11 No siento ninguna obligación de permanecer con mi empleador actual      
Item 12 Yo no renunciaría a mi organización ahora porque me siento obligado con la gente 
Item 13 Permanecer en la organización actualmente es un asunto  tanto de necesidad como de deseo   
Item 14 Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones alternativas  
Item 15 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organización sería la escasez de 
alternativas  
Item 16 Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo(a) en  esta organización,yo consideraría trabajar en otra 
parte  
Item 17 Si desearía renunciar a la organización en este momento muchas cosas de mi vida se verían interrumpidas  
Item 18 Sería muy difícil para mí en este momento dejar mi organización incluso si lo deseara
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Anexo 06. Matriz de datos de la encuesta aplicada 
 




P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32
R1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3
R2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2
R3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3
R4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3
R5 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 3 2 1 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
R6 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 2 3 3 1 2 2 3 3 3
R7 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 3 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 1 3 2 3 2 3 1 1 3 3 3
R8 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2
R9 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2
R10 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 2 2 3
R11 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2
R12 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 1 2 3 1 3 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3
R13 1 3 3 3 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 2
R14 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
R15 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3
R16 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2
R17 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3
R18 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2
R19 3 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2
R20 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2
R21 2 2 3 3 3 4 2 1 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 1 2
R22 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 1 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 1 1 3 3 3
R23 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2 1 3 3 2 2 2 1 3 3 2
R24 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3
R25 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 1 2 1 2 2 3
R26 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2
R27 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2
R28 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2
R29 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2
R30 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2
R31 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2
R32 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1
R33 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2
R34 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 1 2 2
R35 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 3 2 3 1
R36 2 1 1 1 1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1
R37 2 2 3 3 3 4 2 1 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 1 2
R38 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 1 3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 1 1 3 3 3
R39 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2 1 3 3 2 2 2 1 2 2 1
R40 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3
R41 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 1 2 1 2 2 3
R42 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2
R43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2
R44 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2
R45 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1
R46 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2
R47 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 1 2 2
R48 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 3 2 3 1
N°
PLANIFICACION
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Variable Dependiente : Compromiso organizacional 
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
R1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3
R2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3
R3 2 3 3 3 1 3 1 1 3 3 1 2 3 1 3 1 3 2
R4 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2
R5 1 3 3 3 1 3 2 1 3 3 3 2 3 1 3 1 3 3
R6 2 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R7 1 1 3 3 1 1 3 1 1 3 3 3 2 2 3 1 3 3
R8 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
R9 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 3 3 2 3 3
R10 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2
R11 3 3 2 2 1 3 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 3 1
R12 2 3 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2
R13 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 3 1 1 2 1
R14 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R15 3 3 2 2 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2
R16 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3
R17 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 3
R18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3
R19 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2
R20 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2
R21 2 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3
R22 1 1 3 3 1 1 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R23 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3
R24 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
R25 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2
R26 3 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2
R27 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 2 3
R28 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3
R29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
R30 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2
R31 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 2
R32 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
R33 3 3 2 2 3 2 1 1 3 3 1 2 2 3 3 2 3 3
R34 2 3 1 2 3 1 2 2 3 1 2 3 2 2 3 2 1 2
R35 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2
R36 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3
R37 2 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R38 1 1 3 3 1 1 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3
R39 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
R40 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 4 3 4 4 3 4
R41 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2
R42 3 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2
R43 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2
R44 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 2
R45 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
R46 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3
R47 2 3 1 2 3 1 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2
R48 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2
N°
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